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I. Einflhrung

Von einer betriebsbedingten Kindigung spricht nvaenn die Kiindigung vom Arbeitgeber
aus ,dringenden betrieblichen Erfordernissen” aspgechen werden muss. Wann ein solches
dringendes betriebliches Erfordernis im Einzelfadtliegt, ist eine der am schwierigsten, zu
beantwortenden Fragen des Kundigungsschutzredbtediuindigung aus betriebsbedingten
Grunden ist deshalb fiir den Arbeitgeber dulRerstachu begriinden und durchzusetzen. Die
Hurden, die der Arbeitgeber nehmen muss, um seiimaligung im Falle einer gerichtlichen
Auseinandersetzung durchzusetzen, sind aulRersedhlEine betriebsbedingte Kiindigung,
die Uberhaupt keine Angriffspunkte bietet, bildetolgedessen eher die Ausnahme. Dieser
Beitrag wendet sich vornehmlich an Arbeitnehmes, efist kiirzlich eine Kiindigung erhalten
haberodereinesolchePersonalentscheidung ihres Arbeitgebers in absehHBait beflrchten,
um ihnen Wege aufzuzeigen, wie man sich hiergeg®tgeesich zur Wehr setzt — sei es mit
dem Ziel, den Arbeitsplatz zu behalten oder wepigsieine zufriedenstellende Abfindung zu
erhalten. Die Lektlre soll deutlich machen, dase dietriebsbedingte Kiindigung nicht als
unabanderlicher Schicksalsschlag hingenommen weardess. Es lohnt sich fast immer, um
den Arbeitsplatz zu kampfen. Wer diesem Kampf aars dVege geht, verliert ganz sicher
seine Anstellung und in der Regel auch jeden Ardpauf Zahlung einer Abfindung.

[I. Kiindigungsschutz nach dem KSchG

Fast nirgendwo ist es so schwer, Personal zu estiasvie in Deutschland. Anders als zum
Beispiel in den Vereinigten Staaten von Amerikandeand des ,bedenkenlosen Hire und
Fire", kann einem Arbeitnehmer hierzulande ausiddetbedingten Griinden nur unter engen
Voraussetzungen geklndigt werden. Zu verdanketiastvor allem dem Kindigungsschutz-

gesetz (KSchG), das die im Zivilrecht generell bkrehde Kiundigungsfreiheit von Vertragen
mit einer langeren Laufzeit zugunsten des Arbeitmais auf sozial gerechtfertigte Kundi-

gungen beschrankt. Dieses Gesetz stammt aus dem 18l und wurde in der Folgezeit

— je nach politischer Couleur der amtierenden Baretgerung — mehrfach verscharft und
wieder gelockert.

1. Anwendungsbereich

Allerdings untersteht nicht jedes Arbeitsverhaltiésn Schutz des KSchG. In diesen Genuss
kommen nur solche Arbeitnehmer, deren Arbeitsvamniglanger als sechs Monate bestanden
hat. Aul3erdem darf es sich bei dem Betrieb des ifyddeers nicht um einen Kleinstbetrieb
handeln. Seit dem 01.01.2004 ist diesbezuglichfelgt zu differenzieren: Das KSchG findet
gemaf 8§ 23 KSchG keine Anwendung in Betriebengimed regelmaflig nicht mehr als funf
Arbeitnehmer beschéftigt werden. In Betrieben, @aneh regelmaRig nicht mehr als zehn
Arbeitnehmer beschaftigt werden, besteht kein Kgmagsschutz fir Arbeitnehmer, deren
Arbeitsverhaltnis nach dem 31.12.2003 begonnen hat.



Oftmals lasst sich die genaue Anzahl der zu ber¢ictenden Arbeitnehmer nur mit Hilfe
eines sachkundigen Rechtsanwaltes zuverlassigteibsts Nicht selten bestehen némlich
Beschaftigungsverhéltnisse, von denen die Ubrigedg3ehaft gar nichts weil3. Zu nennen
sind in diesem Zusammenhang zum Beispiel Raumpfieagen oder im Biro mitarbeitende
Ehepartner des Arbeitgebers.

Mitzuzahlen sind ferner solche Arbeitnehmer, dieeiner Firma arbeiten, welche mit dem
Unternehmen des Arbeitgebers einen sog. einhatlidetrieb bildet. Voraussetzung hierfur
ist ein einheitlicher Leitungsapparat, der in dageé ist, die Gesamtheit der fur die Erreichung
der arbeitstechnischen Zwecke eingesetzten petesnné&tchnischen und immateriellen Mit-
tel zu lenken. Ein einheitlicher Betrieb ist nadr &echtsprechung des Bundesarbeitsgerichts
(BAG) nicht nur dann anzunehmen, wenn die betefigunternehmer ausdrticklich eine
rechtliche Vereinbarung tber die einheitliche Leguwes gemeinsamen Betriebs geschlossen
haben, sondern auch bereits dann, wenn sich elokesWereinbarung konkludent aus den
naheren Umstéanden des Einzelfalls ergibt (BAG, Bleiss vom 07.08.1986 — 6 ABR 57/85).

Allzu oft wird auch leichtfertig Ubersehen, dass der Berechnung des Schwellenwerts der
gekindigte Arbeitnehmer ebenfalls mit zu bertcksiem ist, und zwar auch dann, wenn
Kindigungsgrund die unternehmerische Entscheidstglén betreffenden Arbeitsplatz nicht
mehr neu zu besetzen (BAG, Urteil vom 22.01.20@4AZR 237/03).

2. Kundigungsschutzklage

Gemal} § 7 KSchG gilt eine Kiindigung als von Anfamchtswirksam, wenn der betroffene
Arbeitnehmer nicht innerhalb einer Frist von drebdNen (8§ 4 Satz 1 KSchG) beim Arbeits-
gericht eine Klage auf Feststellung erhebt, dassAtheitsverhaltnis durch die Kindigung
nicht aufgeldst ist (Kindigungsschutzklage). Diardetung vieler Arbeitnehmer, dass ihnen
nach jeder Kindigung automatisch ein Rechtsanspaucteine Abfindung zusteht, ist aus
diesem Grund unzutreffend. Nur diejenigen Arbeitneh die nach Erhalt einer Kiindigung
fristgerecht eine Kundungsschutzklage erheben,mabeler Regel die Aussicht auf einen
finanziellen Ausgleich fur den Verlust Ihres Arlsglatzes.

Eine in der Praxis eher selten anzutreffende Ausieayon dieser Regel stellt die Kiindigung
gemaf 8§ la KSchG dar. Seit dem 01.01.2004 hat dexitgeber nach dieser Vorschrift die
Mdglichkeit, dem Arbeitnehmer bei betriebsbedingikdimdigungen bereits im Kindigungs-
schreiben ein gesetzliches Abfindungsangebot zihemadErhebt der Arbeithehmer daraufhin
keine Kundigungsschutzklage, so fuhrt dies zu eig@setzlichen Abfindungsanspruch in
Hohe eines halben Monatsverdienstes pro Beschaf@iggahr. Bei derartigen Angeboten ist
jedoch Vorsicht geboten. Hintergrund ist namlichdz#s Wissen des Arbeitgebers, dass er im
Falle einer arbeitsgerichtlichen Auseinandersetzingeilen sehr viel héhere Abfindungen
zahlen muss. Deshalb sollte auch im Falle des t&hainer Kindigung gemaR § la KSchG
die Erhebung einer Kiindigungsschutzklage ernsth&etracht gezogen werden.



Eine Kindigungsschutzklage muss mindestens daswdage Arbeitsgericht bezeichnen, den
Klager und den Beklagten angeben und einen beseamifiageantrag enthalten. Ferner muss
sich aus der Klageschrift der die Klage begrindegdehverhalt entnehmen lassen. Indes
missen nicht schon in der Klageschrift alle Tatsaclorgetragen werden, aus denen sich die
Unwirksamkeit der angegriffenen Kiindigung ergebénrite. Gemal § 6 Satz 1 KSchG kann
dies auch noch bis Schluss der mundlichen Verhagdarster Instanz nachgeholt werden.
Das Arbeitsgericht ist gesetzlich gehalten, hieranzuweisen.

Da Arbeitgeber im Laufe des Kiindigungsschutzvegabmicht selten weitere Kiindigungen
aussprechen, ist es ratsam, die Kindigungsschgtzkiat einem allgemeinen Feststellungs-
antrag zu verbinden, welcher dann auch spatereddpargstatbestdnde umfasst. Ein solcher
Klageantrag wird auch als ,Schleppnetzantrag” bdwest. Daneben gibt es noch eine ganz
Reihe anderer Klageantrage, deren Stellung im Ealkzsinnvoll sein kann. Zu nennen ist in
diesem Zusammenhang vor allem der Weiterbeschafigantrag, mit dem erreicht werden
soll, dass der gekindigte Arbeitnehmer bis zumtsiciftigen Abschluss des Rechtsstreits
weiterbeschétftigt und bezahlt werden muss. Einhsol®Veiterbeschaftigungsanspruch wird
im Regelfall bejaht, wenn der gekindigte Arbeitnehrm der ersten Instanz obsiegt hat.
Gleichwohl kann er auch schon in der Kindigungsttiage — gegebenenfalls hilfsweise —
geltend gemacht werden. Unter Umstanden kann ébeahinaus auch geboten sein, bereits
in der Kiindigungsschutzklage Zeugnisantrage ziestel

Grundsatzlich gilt, dass die Erhebung einer Kindggschutzklage nicht nur dann Sinn
macht, wenn der Arbeitnehmer seinen Arbeitsplatzjeden Preis behalten méchte. Auch
derjenige Arbeitnehmer, der sich eine dauerhaftésEtzung des durch den Ausspruch der
Kindigung nachhaltig gestorten Arbeitsverhaltnigsebt vorstellen kann, tut im Zweifel gut
daran, mit anwaltlicher Hilfe eine Kindigungssclkidage zu erheben, da auf diesem Wege
fast immer eine lohnenswerte Abfindung ,erkampferden kann.

Die Erhebung einer Klage beim Arbeitsgericht istigdns auch dann geboten, wenn man die
Kindigung zwar grundsatzlich fir gerechtfertigtth@twa weil es sich bei dem Betrieb des
Arbeitgebers um einen Kleinstbetrieb handelt, alein dem Kindigungsschreiben genannte
Kindigungsfrist falsch berechnet wurde. Eine higege gerichtete Klage kann auch noch
nach dem Ablauf der 3-woéchigen Klagefrist des §atzSL KSchG erhoben werden. In
8 4 Satz 1 KSchG heil3t edVill ein Arbeitnehmer geltend machen, dass einendigung
sozial ungerechtfertigt oder aus anderen Grundext®inwirksam ist, so muss er innerhalb
von drei Wochen nach Zugang der schriftichen Kgudg Klage beim Arbeitsgericht auf
Feststellung erheben, dass das Arbeitsverhaltnrshddie Kindigung nicht aufgeldst ist.”
Aufgrund dieses Gesetzeswortlautes war es sehe lamgtritten, ob der Arbeitnehmer, dem
ordentlich gektindigt wurde, auch noch nach Verstem der Klagefrist beim Arbeitsgericht
einwenden kann, dass der Arbeitgeber die gesetzli¢B 622 BGB) oder tarifvertraglichen
Kindigungsfristen nicht eingehalten hat. Zu didBmblematik liegt inzwischen jedoch eine
Grundsatzentscheidung des BAG vor.



In dem Urteil vom 15.12.2005 — 2 AZR 148/05 stetler 2. Senat des BAG eindeutig fest,
dass der betroffene Arbeithehmer die Nichteinhagjtder ordentlichen Kindigungsfristen

auch nach Ablauf der Klagefrist des § 4 KSchG rikgmn, wenn er sich dabei nicht gegen
die Auflosung des Arbeitsverhaltnisses an sich wentbh den Entscheidungsgriinden wies
das BAG darauf hin, dass die unzutreffende Beraopnder Kindigungsfrist durch den

Arbeitgeber die ordentliche Kiindigung nicht insgesanwirksam macht, sondern lediglich

den Zeitpunkt ihrer Wirksamkeit betrifft. In demmoBAG zu entscheidenden Fall war die
Klagerin bei der Beklagten, einem ambulanten PHegest, seit fast 8 Jahren als Pflegerin
beschaftigt. Der Arbeitgeber hatte das Arbeitsvémisaam 20.01.2004 zum 06.02.2004
gekindigt. Eine Klage nach 8§ 4 KSchG ist nicht bdr worden. Stattdessen machte die
Klagerin am 14.03.2004 durch eine beim Arbeitsdererhobene Zahlungsklage geltend, die
Kindigung habe das Arbeitsverhaltnis erst zum 32@B beendet, weil die gesetzliche
Kindigungsfriszwei MonatezumMonatsendd®detrageDie Konsequenzen dieses Urteils sind
klar: Auch noch nach Ablauf der 3-wochigen Klagsfikann der gekindigte Arbeithehmer
Vergutungsanspriche mit gerichtlicher Hilfe geltendchen, wenn er der Ansicht ist, dass
die Kindigungsfrist falsch berechnet wurde. Abersitht: Eine entsprechende Zahlungs-
klage kann im Einzelfall gleichwohl keinen Erfolghen. Zu beachten sind hier ndmlich unter
Umstanden individual- und / oder tarifvertraglichasschlussfristen, die verhindern sollen,
dass der Arbeitnehmer noch viele Monate nach ddilgWwéarden der erhobenen Anspriche
gegen seinen (ehemaligen) Arbeitgeber Zahlungsadsergeltend machen kann. Ob im
jeweiligen Einzelfall solche Ausschluss- oder Vi#sfasten bestehen, sollte immer von

einem erfahrenen Arbeitsrechtler gepruft werdem zwar unter Beachtung der aktuellsten
Rechtsprechung. Das BAG hat hierzu im Jahre 20QSclkieden, dass sog. zweistufige
Ausschlussfristen (das sind solche, die nach dorenlosen oder schriftichen Geltendma-

chung des Anspruchs zusatzlich noch die gericlgli@eltendmachung innerhalb bestimmter
Fristen erfordern) einzelvertraglich in Allgemein&eschaftsbedingungen nur vereinbart
werden kénnen, wenn — in Anlehnung an 8§ 61b ArbGiGr-die zweite Stufe eine Mindest-

frist von drei Monaten vorgeschrieben ist (BAG, dilrivom 25. Mai 2005 — 5 AZR 572/04).

3. Verfahrensablauf

Nach Erhebung der Kindigungsschutzklage bestaagt Arbeitsgericht den Eingang der
Klageschrift und Ubersendet den Prozessbeteiligie® Ladung zum Gutetermin. Erhalt der
klagende Arbeitnehmer eine Ladung und ist seingodiches Erscheinen angeordnet, so muss
er den Termin gemeinsam mit seinem Prozessbevdiligéen wahrnehmen, denn ansonsten
droht ihm ein erhebliches Ordnungsgeld. In der @&iteandlung ist das Gericht nach dem
Gesetz verpflichtet, eine einvernehmliche Einiguwgschen den Parteien herbeizufiihren.
Dies bedeutet, dass im Anschluss an die Gutevellvagpdein Urteil ergehen kann. In der
Regel wird das Gericht versuchen, einen vernunitigergleichsvorschlag zu unterbreiten,
der den Interessen beider Prozessparteien geracht w



Um dieses Ziel zu erreichen, hat der Vorsitzende Skchverhalt mit den Prozessparteien zu
erortern. Im Rahmen dieser Erérterung wird der Woesde in der Regel auf die rechtlichen
Risiken fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer hinweisanch um deren Vergleichsbereitschaft
zu erhbhen. Kommt es zu keiner Einigung, wird eaminertermin anberaumt, der dann je
nach Geschaéftslage des Gerichts einige Monatersstatdindet. Die Kammer des Arbeitsge-
richts besteht aus dem Vorsitzenden und zwei ehrichen Richtern, die im Falle eines
Urteils gleichrangig mitentscheiden. Zur Vorbereguauf den Kammertermin haben beide
Parteien umfangreiche Schriftsatze zu verfassehdfase Weise wird der Arbeitgeber dazu
gezwungen, die von ihm behaupteten Kindigungsgrdetsslliert und nachprifbar zu erlau-
tern. Gelingt ihm dies nicht, so lauft er Gefahassl das Arbeitsgericht den Fortbestand des
Arbeitsverhaltnisses feststellt oder aber die Zadpleiner hohen Abfindung vorschlagt.

Lasst sich ein Prozessvergleich nicht erzielengbeagder Arbeitnehmer aber dennoch eine
Abfindung, weil er eigentlich nicht mehr weiter fden Arbeitgeber tétig sein mdochte, kann
sich im Einzelfall die Stellung eines Auflosungsagt (8 9 KSchG) anbieten. Falls einem
derartigen Antrag stattgegeben wird, erfolgt eirerwiteilung des Arbeitgebers zur Zahlung
einer ,angemessenen”“ Abfindung. Die Stellung eiedsungsantrags sollte allerdings nur
erwogen werden, wenn keine Annahmeverzugsanspriicigeol3er Hohe entstanden sind.

Gibt das Arbeitsgericht dem Auflosungsantrag staitd das Arbeitsverhéltnis namlich zu

demjenigen Zeitpunkt aufgel6st, zu dem die angegf Kindigung das Arbeitsverhaltnis

beendet hatte. Daraus ergibt sich, dass die Lopnizcise des Arbeitnehmers aufgrund des
Annahmeverzuges des Arbeitgebers bei einer Statdeb Auflosungsantrags unwiderruflich

verloren gehen.

In der Praxis geschieht dies allerdings eher settardie meisten Verfahren vor dem Arbeits-
gericht mit einem Vergleich enden. Belegt wird diedes Jahr durch die amtliche Statistik
Uber die Verfahren vor den Arbeitsgerichten. Ervéitswert ist in diesem Zusammenhang,
dass ein solcher Vergleich nicht zwingend in ei@erichtsverhandlung geschlossen werden
muss. In vielen Fallen setzt sich der Arbeitgebemittelbar nach Erhalt der Kindigungs-
schutzklage mit dem Rechtsanwalt des gekundigtéeikrehmers in Verbindung, um die
Angelegenheit zu vernunftigen Konditionen zu regélfenn man sich dabei auf eine Losung
verstandigt, ist die Wahrnehmung eines Gerichtstexmicht erforderlich. Der Abschluss
eines Prozessvergleichs kann dann auch auf sadivéth Wege herbeigefuhrt werden. Nach
§ 278 Absatz 6 ZPO kann namlich ein gerichtlichergleich auch in der Form geschlossen
werden, dass die Parteien einen schriftlichen éerlgbvorschlag unterbreiten oder einen
schriftlichen Vergleichsvorschlag des Gerichts duschriftsatz gegeniiber dem Gericht an-
nehmen. Das Arbeitsgericht hat dann das Zustandeleormund den Inhalt des Vergleiches
durch einen Beschluss festzustellen. Damit errei@dm eine unspektakulare Beendigung des
Rechtsstreites. Nicht wenige Arbeitnehmer empfindes als positiv, weil es ihnen aus
den unterschiedlichsten Griinden unangenehm wéaeanitirbeitgeber beim Arbeitsgericht
»LAuge in Auge” gegenuber sitzen zu mussen.



4. Erfolgsaussichten

Inwieweit der ,Abfindungspoker” von Erfolg gekroigt oder es sogar gelingt, den Arbeits-
platz zu behalten, hangt davon ab, welche AussageéAdbeitsgericht hinsichtlich der (Un-)

Wirksamkeit der angegriffenen Kindigung trifft. Dewerden im Laufe des Verfahrens alle
Kindigungsvoraussetzungen genau geprift. Oft et dn Gutetermin noch nicht moglich,

weil die meisten Arbeitgeber bis dahin zu den Kgodgsgriinden noch nicht schriftsatzlich
vorgetragen haben. Sobald dies jedoch geschehddist sich das Gericht ein prézises Bild
davon machen, welche Umsténde flr oder gegen diks@mkeit der streitgegenstandlichen
Kindigung sprechen.

5. Typische Kundigungsfehler

Das Augenmerk des Arbeitsrichters gilt dabei végraldenjenigen Fehlern, die Arbeitgebern
beim Ausspruch von betriebsbedingten Kindigungememwieder unterlaufen. Als ganz
besonders bedeutsam haben sich in der arbeitstjetien Praxis folgende Fehlerquellen
erwiesen:

a) Fehlende Schriftform

Wie jede Kiundigung eines Arbeitsverhaltnisses nawgsh die betriebsbedingte Kindigung
stets schriftlich erfolgen (8 623 BGB). Das hodhszwar einfach an, jedoch scheitern viele
Arbeitgeber bereits an diesem Schriftformerfordgrni

Zunachst erfordert die Schriftform eine eigenhdaditamensunterschrift des Ausstellers des
Kindigungsschreibens. Was unter einer Namensuht#tszu verstehen ist, ergibt sich aus
dem Sprachgebrauch und dem Zweck der Formvorschiie das Landesarbeitsgericht
(LAG) Hamm (Urteil vom 13.06.2007 — 3 Sa 514/07¥té&gt hat, muss die Namensunter-
schrift unter einem Kindigungsschreiben zur Erfigiuder Schriftftorm einen individuellen
Schriftzug aufweisen und einzelne Buchstaben eieassen, die fir eine Wiedergabe des
vollen Namens und gegen das Vorliegen einer bléiz@aphe sprechen.

In dem vom LAG Hamm zu entscheidenden Fall lief§enRichter das Schriftzeichen nicht
als Namensunterschrift gelten. Der Anfang des 8zhges wies nur einen leicht nach rechts
ansteigenden langen Strich auf, der in einem Bageimen waagerecht nach links verlaufen-
den Strich und mit einem weiteren nach rechts uérteden Haken auslief. Der Rest des
Schriftzeichens bestand lediglich in einem landkxch nach rechts gerichteten Aufstrich mit
einem kurzen Haken und einem weiteren leicht schaity rechts oben gerichteten Aufstrich.
Dieses Beispiel belegt, dass eine Kindigung bedeithalb unwirksam sein kann, weil sich
der Arbeitgeber nicht die Mihe gemacht hat, die dguang mit einem charakteristischen
Schriftzug zu unterschreiben. Es lohnt sich deshmather, ein Kiindigungsschreiben auch in
dieser Hinsicht auf etwaige Mangel zu tberprufen.



Die Schriftform ist weiterhin nicht gewahrt, wenre &indigung dem Arbeitnehmer in Form
einer Fotokopie oder als Telefax zugeht. Auch éii@digung per Computer-Fax, E-Mail
oder SMS ist unwirksam.

Sich im Kiundigungsschutzverfahren hierauf zu beruig selbst dann nicht treuwidrig, wenn
der Arbeitnehmer die formwidrige Kindigung zunachaierspruchslos hingenommen hat.
Dies hat das LAG Hamm in einem Fall entschiedemeim der Arbeitnehmer seinen Arbeit-
geber per SMS danach fragte, wann sein letzteristhg sei und daraufhin — auf gleichem
Wege — folgende Mitteilung erhielt: ... Heute letzferbeitstag! ...“ (Urteil vom 17.08.2007
— 10 Sa 512/07). Daraus folgt fur die Praxis, ahsesBerufung auf die fehlende Schriftform
nur ausnahmsweise treuwidrig sein kann. Zweck @emBchrift des § 623 BGB ist gerade
der Schutz der Arbeitsvertragsparteien vor UbereiErklarungen. Eben dieser Schutz ware
nicht gewahrt, wenn man annehmen wiurde, die Beguéimer Partei auf die Formwidrigkeit
ware fur sich genommen bereits arglistig oder tidug (Arbeitsgericht Nirnberg, Endurteil
vom 05.06.2001 — 12 Ca 2734/01).

b) Fehlende Vollmacht

Die Kundigung ist grundsatzlich vom Arbeitgeberezilaren. Bei einem Einzelunternehmen
ist daher die Kindigung vom Inhaber des Betriehesiterschreiben. Ist der Arbeitgeber
eine juristische Person, hat die Kindigung durah sezungsgemalen Vertreter zu erfolgen.
Geschieht dies nicht, so hat dies nicht zwanggadie Unwirksamkeit der Kindigung zur
Folge, denn ein Arbeitgeber kann sich beim Ausdprioer Kindigung durchaus vertreten
lassen, zum Beispiel durch eine Rechtsanwaltskanilied im Falle einer Vertretung keine
Vollmachtsurkunde vorgelegt, so hat dies jedocthrfad74 Satz 1 BGB die Unwirksamkeit
der Kindigung zur Folge, wenn der Arbeitnehmer iendigungserklarung aus diesem
Grunde unverziglich zurtickweist. Eine solche Zuwiglkung ist gemaf 8 174 Satz 2 BGB
jedoch ausgeschlossen, wenn der Arbeitnehmer urBelrellmachtigung des Kindigenden
weild. Ein solcher Fall kann beispielsweise gegedsin, wenn der Geschéftsfihrer einer
GmbH anlasslich einer Betriebsversammlung den ssehen Arbeitnehmern mitteilt, dass
der neue Personalchef mit sofortiger Wirkung bergtlsei, selbst Arbeitsverhaltnisse zu
begriinden und aufzulésen.

Liegen im Einzelfall Anhaltspunkte vor, die einerdckweisung nach § 174 Satz 1 BGB fur
sachdienlich erscheinen lassen, so ist Eile gebodi@mlie Zuriickweisung entsprechend dem
Wortlaut des Gesetzes ,unverziglich® zu erfolgeh INach der insoweit nicht besonders
einheitlichen Rechtsprechung ist bereits die Ulteestung einer Frist von 7 bis 10 Tagen
sehr bedenklich. Schon allein aus diesem Grundest Geklndigten dringend anzuraten,
sich unmittelbar nach Erhalt einer Kiindigung voneein Rechtsanwalt beraten zu lassen.
Zu diesem Zweck vergibt die Rechtsanwaltskanzlsi derfassers bei neuen Kindigungs-
schutzmandaten Besprechungstermine sehr kurzfristid zwar in der Regel innerhalb von
nur 24 bis 48 Stunden, getreu dem Motto: ,Das Risthmit den Schnellen®.



c) Nichtausschopfung anderer Malinahmen

Liegen bei einer betriebsbedingten Kindigung kairleennbaren formellen Mangel vor, so
stellt sich aus anwaltlicher Sicht die Frage naehsibzialen Rechtfertigung der Kindigung.
Dabei ist zun&chst zu prifen, ob es der Arbeitggbedem Ausspruch der Kindigung unter
Umstanden versaumt hat, andere geeignete Mal3natumergreifen, um den Personalabbau
zu vermeiden.

Nach der Rechtsprechung des BAG darf ein ArbeitgeBenlich erst dann betriebsbedingte
Kindigungen aussprechen, wenn er zuvor erfolglasuebit hat, durch andere zumutbare
technische, organisatorische oder wirtschaftlicteiNMahmen die drohenden Kiindigungen zu
verhindern. Als MalRnahmen in diesem Sinne sind Beampiel zu nennen: Begriindung von
Teilzeitarbeitsverhaltnissen, Abbau von Uberstundéorverlegung der Werksferien oder
sog. Rationalisierungskindigungen. Hat es der Agbber im Streitfall an derartigen Mal3-
nahmen vermissen lassen, so fuhrt bereits diesestdhah unweigerlich zur Unwirksamkeit
der Kindigung und damit zum Obsiegen des Arbeitregbrm Kiindigungsschutzverfahren.

d) Fehlerhafte Sozialauswahl

Nach 8§ 1 Absatz 3 KSchG ist eine betriebsbedingiadigung auch dann sozialwidrig und
damit unwirksam, wenn zwar dringende betrieblichréir@e fir eine Kindigung vorliegen,

der Arbeitgeber aber bei der Auswahl der zu ergladsn Arbeitnehmer soziale Gesichts-
punkte nicht oder nicht ausreichend bericksichiagt Die Sozialauswahl soll sicherstellen,
dass sozial schwachere Arbeitnehmer nur dann eatlaserden, wenn nicht an ihrer Stelle
die Entlassung sozial starkerer Arbeitnehmer méglied zumutbar ist.

In die Auswahl einzubeziehen sind alle vergleicehafrbeitnehmer, die dem Betrieb langer
als sechs Monate angehoéren und deren Arbeitsverha@ltdentlich gekindigt werden kann.
Hinsichtlich der Frage, welche Arbeitnehmer miteiter verglichen werden kdnnen, sind
drei Ebenen zu unterscheiden:

Innerhalb der sog. horizontalen Ebene werden diecthheedenen Berufsgruppen (Angestellte /
Arbeitnehmer), die jeweiligen Ausbildungsberufe (Miauer / Industriemechaniker) sowie
— bei Nichtausbildungsberufen — die ausgeubtergReiten miteinander verglichen.

Innerhalb der sog. vertikalen Ebene werden soldieifsplatze in die Auswahlentscheidung
einbezogen, auf denen Arbeitnehmer derselben Hi@mibeschaftigt sind (Vorarbeiterin /
Vorarbeiter; Gesellin / Geselle).

Innerhalb der rdumlichen Ebene sind nicht nur dieesplatze in der betroffenen Abteilung
einzubeziehen, sondern samtliche Arbeitsplatzerivatie des Betriebes.



Hat man auf diese Weise den Kreis der vergleiclbAreeitnehmer festgelegt, so erfolgt die
Auswahl der zu kindigenden Arbeitnehmer nach seaiilriterien. Seit dem 01.01.2004 sind
dabei ausschlie3lich folgende Kriterien zu beriksgen:

- Dauer der Betriebszugehdrigkeit,
- Lebensalter,

- Unterhaltspflichten,

- Schwerbehinderungen.

Der Arbeitnehmer hat gemald § 1 Absatz 3 Satz ieletdalbsatz KSchG einen Anspruch

darauf, vom Arbeitgeber die Grinde zu erfahren,zlieder getroffenen sozialen Auswahl

gefuhrt haben, damit er seinerseits beurteilen kabrdie Sozialauswahl richtig durchgefuhrt

worden ist. Spatestens im Kundigungsschutzproz#gfisien Arbeitgeber eine entsprechende

Darlegungs- und Beweispflicht. Stellt sich dabeiaus, dass die Sozialauswahl mangelhaft
erfolgte, hatte dies nach der alteren Rechtsprerfzum Folge, dass alle ausgesprochenen
Kindigungen unwirksam sind.

Diese Ansicht vertritt das BAG inzwischen nicht mdldach der Entscheidung des 2. Senats
vom 09.11.2006 — 2 AZR 817/05 kann der Arbeitgehdrdie Rige nicht ordnungsgemalier
Sozialauswahl nunmehr mit Erfolg einwenden, dads der gertigte Auswahlfehler nicht auf
die Ubrigen Kindigungsentscheidungen ausgewirke hAlifgrund dieses Rechtsprechungs-
wandels kdnnen sich jetzt nur noch solche Arbermahauf eine fehlerhafte Sozialauswahl
berufen, die von der Fehlerhaftigkeit selbst bédrofsind. Dies kann im Einzelfall fir den
Arbeitgeber eine wesentliche Erleichterung darstell

Aus Sicht des Arbeitgebers kann die Sozialauswatih @adurch erleichtert werden, dass in
Betrieben, in denen ein Betriebsrat existiert, n8@®b Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)
sog. Auswabhlrichtlinien vereinbart werden. In dimsEall kann im Kindigungsschutzprozess
die Sozialauswahl gemald § 1 Absatz 4 KSchG nur ao¢hgrobe Fehlerhaftigkeit* tber-
pruft werden. Grob Fehlerhaft ist die soziale Aushexst dann, wenn die gesetzlichen Aus-
wabhlkriterien Uberhaupt nicht zu Grunde gelegt atlereinzelnen Gesichtspunkte in einem
auffalligen Missverhaltnis zueinander gewichtet .

Auf Nachfrage wird jeder Arbeitsrichter bestatigedass Arbeitgebern bei der Sozialauswahl
vielfach schwerwiegende Fehler unterlaufen, weltirdUnwirksamkeit der ausgesprochenen
Kindigung zur Konsequenz haben. Zur Abwendung diBeehtsfolge berufen sich Arbeit-
geber im Kiundigungsschutzverfahren gerne darawss @émzelne Arbeitnehmer nicht in die
soziale Auswahl einzubeziehen seien. Gemal 8§ 1tABs8atz 2 KSchG betrifft dies Arbeit-
nehmer, deren Weiterbeschéftigung, insbesonderemiger Uberdurchschnittlichen Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Leistungen oder zur Siclgeriner ausgewogenen Personalstruktur
des Betriebes, im berechtigten betrieblichen lisrdiegt. Diese Vorschrift des KSchG wird
in der Praxis auch als ,Leistungstragerklausel‘dmgmet.
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Eine genauere Uberpriifung des insoweit vom Arbb#georgetragenen Sachverhaltes ergibt
allerdings haufig, dass es sich bei den genanntbeithehmern tatsachlich nicht um heraus-
ragende Leistungstrager handelt, sondern in Whké& um ,Lieblinge” des Chefs, die von
einer Kiindigung verschont bleiben sollten. Lassh siies vom gekindigten Arbeitnehmer im
Prozess nachvollziehbar darlegen, so fiihrt diesller Regel dazu, dass das Arbeitsgericht
feststellt, dass das Arbeitsverhéltnis ungekuindigbesteht.

e) AuBBerachtlassung anderweitiger Beschéaftigungsmbghkeiten

Von Arbeitgebern wird oftmals Ubersehen, dass beteebsbedingte Kiindigung, die wegen
des Wegfalls der bisherigen Beschaftigungsmoglith&eklart wird, nach der standigen

Rechtsprechung regelméafig nicht durch ein dringebdé&iebliches Erfordernis im Sinne des
8§ 1 Absatz 2 Satz 1 KSchG bedingt ist, wenn dereigeber den Arbeitnehmer anderweitig
beschaftigen kann (LAG Hamm, Urteil vom 05.03.26QF1 Sa 1338/06).

Die Weiterbeschaftigungsmaoglichkeit ist nicht natriebsbezogen zu untersuchen, sondern
bezogen auf das gesamte Unternehmen (BAG, Urteil 28.03.2006 — 2 AZR 165/05). Der
Arbeitgeber hat dabei solche Arbeitsplatze in deureilung einzubeziehen, bei denen im
Zeitpunkt der Kundigung bereits feststeht, dassrsi@bsehbarer Zeit nach dem Ablauf der
Kindigungsfrist frei werden, sofern die Uberbriiofutieses Zeitraums dem Arbeitgeber
zumutbar ist. Zumutbar ist jedenfalls ein Zeitrawlan auch ein anderer Stellenbewerber zur
Einarbeitung bendtigen wirde (BAG, Urteil vom 151994 — 2 AZR 327/04).

Unter Umstanden kann von einem Arbeitgeber audangt werden, dass er zum Zwecke der
Weiterbeschaftigung eines Arbeitnehmers ein andaresitsverhaltnis ,freikindigt‘. Eine
solche Verpflichtung ist jedenfalls bei Arbeithnehmamit Sonderkiindigungsschutz in der
Regel zu bejahen.

So entschied das BAG in dem Urteil vom 02.03.2005 AZR 83/05 fur ein Mitglied des
Betriebsrates, dass der Arbeitgeber verpflichtetden Mandatstrager in einer anderen Ab-
teilung auf einem gleichwertigen Arbeitsplatz zsd®iftigen und — falls dieser nicht frei ist —
den Arbeitsplatz notfalls auch durch den Ausspricler Kiindigung fur das Betriebsratsmit-
glied frei zu machen.

f) VerstoR gegen den Grundsatz ,Anderungskiindigungor Beendigungskindigung*

Eine betriebsbedingte Kindigung ist auch dann songerechtfertigt, wenn der Arbeitgeber
die Moglichkeit einer Anderungskiindigung nicht déprund keine Anderungskiindigung
anstelle der Beendigungskiindigung ausgesprochenDined folgt aus dem Rechtsprinzip,
dass die Anderungskindigung stets Vorrang vor @enBigungskiindigung hat (BAG, Urteil
vom 27.09.1984 — 2 AZR 62/93).
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Nach der gesetzlichen Definition in § 2 KSchG hdingle sich bei einer Anderungskiindigung
um eine Kindigung des Arbeitsverhéltnisses, digcigkeitig mit dem Angebot verbunden

wird, das Arbeitsverhaltnis unter abgeénderten €ddn Regel schlechteren — Bedingungen
fortzusetzen.

Da eine solche Anderungskiindigung als milderesaitbm Arbeitgeber stets zu bevorzugen
ist, muss vor dem Ausspruch der Beendigungskindigiewissenhaft gepruft werden, ob
nicht eine Weiterbeschéaftigung auch zu gednderrdeitsbedingungen mdoglich ist. Verfugt
der Arbeitgeber Uber einen solchen (freien) Aripdgtiz, so besteht die Verpflichtung, diese
konkrete Weiterbeschaftigungsmdglichkeit dem Areditmer dazulegen und anzubieten.
Dem Arbeitnehmer ist insoweit eine angemessenelétpergsfrist einzuraumen und deutlich
zu machen, dass im Falle der Ablehnung eine Beandgkiindigung ausgesprochen wird.
Unterlasst es der Arbeitgeber hingegen, ein zumesbAnderungsangebot zu unterbreiten
und macht der Arbeitnehmer im Kiindigungsschutz\eeia deutlich, dass er dieses Angebot
zumindest unter Vorbehalt angenommen hétte, isKdiedigung sozial ungerechtfertigt und
damit unwirksam. Etwas anders gilt indes, wennktiegende Arbeitnehmer bis zum Schluss
der (Berufungs-) Verhandlung — auch auf Nachfragacht einmal behauptet, er sei bereit
gewesen, auch unter gednderten Bedingungen weiterlkeiten (LAG Koln, Urteil vom
21.04.2006 — 11 Sa 108/06).

Denjenigen Arbeitnehmern, die vom Arbeitgeber eéimelerungskiindigung erhalten haben,
ist Ubrigens im Zweifel zu raten, das Angebot urttem Vorbehalt anzunehmen, dass die
Anderung der Arbeitsbedingungen nicht sozial unggfertigt im Sinne des § 2 KSchG ist,

und innerhalb von drei Wochen Klage beim Arbeitgsderzu erheben. Das Arbeitsverhaltnis
wird dann zunéchst unter den gednderten Bedingufogtgesetzt. Stellt das Arbeitsgericht

jedoch in der Folgezeit rechtkraftig fest, dass Aielerung der Arbeitsbedingungen nicht
sozial gerechtfertigt im Sinne des 8 2 KSchG watten rickwirkend wieder die bisherigen

Arbeitsbedingungen. Der Arbeitgeber muss in dieathgegebenenfalls auch den erlittenen
Einkommensverlust ausgleichen.

Im Zusammenhang mit Anderungskiindigungen ist lelzthoch erwahnenswert, dass es in
wirtschaftlichen schweren Zeiten leider zunehmeakemmt, dass Arbeitgeber mit diesem
Mittel versuchen, eine Entgeltreduzierung herbeéiltgn. Die Anforderungen, welche die
Rechtssprechung dabei an die Begriindung betrielngited Anderungskiindigungen stellt,
sind aber sehr hoch, so dass dem Arbeitgeber dv#egrnur in absoluten Ausnahmeféllen
maoglich ist. So hat das LAG Hamm beispielsweiss@néeden, dass ein mit der Kiindigung
unterbreitetes Anderungsangebot, welches ausshtblie®ne Reduzierung der monatlichen
Vergutung des Arbeitnehmers beinhaltet, zur Eradskinkung nur in sehr engen Grenzen
zuldssig ist. Eine hierauf gestitzte Kindigungassnahmsweise nur dann anzuerkennen,
wenn bei Aufrechterhaltung der bisherigen Persas#nstruktur Verluste entstehen, die
absehbar zu Personalabbau oder sogar zur Betindlefamg fuhren wirden (LAG Hamm,
Urteil vom 06.10.2005 — 15 Sa 1221/05).
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g) Kiindigung bei (verdeckter) Betriebstiibernahme

Eine Kindigung ist gemaf § 613a Absatz 4 Satz 1 B@&Birksam, wenn sie wegen eines
Betriebstbergangs ausgesprochen wurde. Ein Bdibebgang liegt vor, wenn ein neuer
Rechtstrager die wirtschaftliche Einheit unter Wadgy von deren Identitat fortfihrt (standige
Rechtsprechung; vgl. hierzu beispielsweise BAGgelUitom 24.08.2006 — 8 AZR 556/05).
Der Begriff ,Einheit“ bezieht sich auf eine orgaeise Gesamtheit von Personen und Sachen
zur Ausiibung einer wirtschaftlichen Tatigkeit migener Zielsetzung. Ob eine Einheit Gber-
gegangen ist, ergibt sich aus der Beriicksichtigs@tlicher den betreffenden Vorgang
kennzeichnenden Tatsachen. Dazu gehdren als Telfgsger Gesamtwirdigung u.a. die Art
des betreffenden Betriebes, der etwaige Uberganmadteriellen Betriebsmittel wie Gebaude
und bewegliche Guter, der Wert der immateriellertivsk im Zeitpunkt des Ubergangs,
die Ubernahme der (Haupt-) Belegschaft sowie ei@ntieller Ubergang der Kundschaft
(BAG, Urteil vom 22.01.1998 — 8 AZR 757/96).

Unter Zugrundelegung dieses Mal3stabs kann einelbgtedingte Kiindigung nach MaRRgabe
des 8 613a Absatz 4 Satz 1 BGB auch unwirksam aeinn ein verdeckter Betriebsiibergang
vorliegt. So hat das BAG einen Betriebsiiberganghaniene einen rechtsgeschéftlichen
Wechsel des Betriebsinhabers bejaht (BAG, Urtemh\25.10.2007 — 8 AZR 917/06). In dem
vom BAG entschiedenen Fall hatte der Insolvenzvikewainem Unternehmen Arbeithnehmer
und Betriebsmittel Gberlassen, ohne diese jedocksain Ubereignet zu haben. Da der neue
Betreiber die bisherige Arbeitsorganisation unvdeihfortsetzte, kam es dem BAG fir einen
Betriebslbergang nicht auf eine eigenwirtschafdlitlutzung der Uberlassenen Betriebsmittel
an. Infolgedessen konnte sich der neue Betreibdr aicht darauf berufen, die Geratschaften
hatten bis zuletzt nicht in seinem Eigentum gestand

Dieses Beispiel zeigt deutlich, dass gekindigteeAnehmer im Falle eines offenkundigen
oder verdeckten Betriebsiiberganges auf jeden Ratmwaltlicher Hilfe versuchen sollten,
ihren Arbeitsplatz zu behalten.

h) Mangelhafter Stilllegungsbeschluss

Gerade in der heutigen Zeit treffen Arbeitgebematirt den Entschluss, einen vermeintlich
nicht mehr rentablen Betrieb komplett stillzuleggndiesem Zusammenhang wird von sog.
betriebsbedingten Stilllegungskiindigungen gesproche

Eine solche Entscheidung des Arbeitgebers untérhegh stdndiger Rechtsprechung des
BAG dem Grundsatz der freien Unternehmerentschegidsm dass es generell nicht Aufgabe
der Arbeitsgerichte ist, diese unternehmerischesdbatidung bis ins allerletzte Detail auf
ihre ZweckmaRigkeit und Notwendigkeit hin zu tUbéfpn (BAG, Urteil vom 07.12.1978
— 2 AZR 155/77).
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Es entspricht hingegen jedoch ebenso der standRgehtsprechung des BAG, dass es nach
dem Sinn und Zweck des § 1 Absatz 2 Satz 1 KSch&immelfall gerechtfertigt sein kann,
dass unternehmerische Gestaltungsermessen inndshatbmmter Grenzen gerichtlich zu
Uberprifen (BAG, Urteil vom 20.02.1986 — 2 AZR 28%).

Demzufolge hat das Arbeitsgericht im Falle einetriBbsstilllegung zumindest zu prifen, ob
Uberhaupt ein ordnungsgemaller StilllegungsbescldassGesellschafter vorliegt. Hieran

fehlt es, wenn der Arbeitgeber (oder Insolvenzvéierpzum Zeitpunkt der Kiindigung noch

in Verhandlungen Uber eine VerduRerung des Besisteht und deswegen nur vorsorglich
mit der Begriindung kiindigt, der Betrieb solle atighbzu einem bestimmten Zeitpunkt

stillgelegt werden (BAG, Urteil vom 27.09.1984 AZR 309/83). In einer aktuelleren Ent-

scheidung ist diese Rechtsprechung vom BAG nochmalirausdricklich bestatigt worden

(BAG, Urteil vom 15.07.2004 — 2 AZR 376/03), inderm darauf hinwies, dass wegen einer
BetriebsschlieRung nicht gekiindigt werden konn&nge der Arbeitgeber eine Stilllegung

des Betriebes nur erwagt oder plant. Dabei kanrtadséchliche Eintritt der prognostizierten

Entwicklung im Einzelfall Ruckschlisse auf die Bhadtigkeit und Plausibilitat der Prognose

zulassen (BAG, Urteil vom 27.11.2003 — 2 AZR 48/03)

1) Keine ordnungsgemalie Betriebsratsanhdrung

Soweit im Betrieb des Arbeitgebers ein Betriebsrstalliert ist, muss der Arbeitgeber geman
8§ 102 BetrVG vor Ausspruch der beabsichtigten Kgudg den Betriebsrat ordnungsgeman
anhoren. Im Gegensatz zu 8§ 103 BetrVG ist eineidnsting des Betriebsrates nicht notig.
Verlangt wird nur eine Beteiligung des Betriebssaite Form einer umfassenden Anhorung
durch den Arbeitgeber.

Die Praxis zeigt immer wieder, dass ArbeitgebeffigdRrobleme damit haben, die Anhérung
ordnungsgemalf durchzufiihren. Entsprechende Anhémirggel haben stets zur Folge, dass
die Kindigung unwirksam ist, ohne dass es auf @rsthulden des Arbeitgebers ankommt.
Dabei steht die unvollstdndige Unterrichtung detetsliebenen Unterrichtung gleich. Die
Anhorung des Betriebsrats hat ndmlich den Zweck,Albeitgeber in die Lage zu versetzen,
sich im Rahmen seiner Trennungsentscheidung maigém Argumenten des Betriebsrates
inhaltlich auseinanderzusetzen. Dieses Anliegarugihbhéngig davon, ob die vom Betriebs-
rat vorgebrachten Einwande Uberhaupt rechtlicheskguenzen auslésen konnen.

Im Streitfall hat der Arbeitgeber im Klndigungsstapuozess zu beweisen, dass der Betriebs-
rat vor Ausspruch der Kindigung ordnungsgemald anmgelurde. Gelingt im dies nicht, so
bleibt dem Gericht nichts anderes Ubrig, als dend{@ungsschutzklage des betroffenen
Arbeitnehmers allein schon aus diesem Grunde sghen. In der Praxis geschieht dies viel
haufiger als man annehmen sollte, etwa weil demmidtetrat die wesentlichen Sozialdaten
des zu kindigenden Arbeitnehmers nicht mitgeteiéradie Kiindigungsgrinde nur pauschal
angegeben wurden.
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Nicht selten kommt es auch vor, dass der ungecaldripeitgeber die Kindigung noch vor
Ablauf der Stellungnahmefrist (8§ 102 Absatz 2 B&j)Vausspricht oder das Anhérungs-
schreiben an eine Person Ubergibt, die zur Verigetles Betriebsrates nicht berechtigt ist.

j) Unterbliebene oder verspatete Massenentlassungszeige

Bereits im Rahmen der ersten Kontaktaufnahme nmt tandanten fragt der Verfasser in
der Regel danach, ob von Seiten des Arbeitgebeeshalb der letzten 30 Kalendertage noch
weitere Kindigungen ausgesprochen wurden. Bejainéaltie kann eine Massenentlassung
vorliegen, die gemal § 17 KSchG der Arbeitsverwatangezeigt werden muss. Solange
eine solche Anzeige vom Arbeitgeber nicht wirksastagtet ist, sind die anzeigepflichtigen
Kindigungen rechtsunwirksam. Die arbeitsgerichdi€traxis zeigt, dass Arbeitgebern dabei
nach wie vor gravierende Fehler unterlaufen, weltdwu fihren kdnnen, dass der Klage des
gekundigten Arbeitnehmers allein deswegen stattgmgevird.

Massenentlassungen, die nach Mal3gabe des § 17 K&sh@hzeigepflicht unterliegen, sind
gegeben, wenn der Arbeitgeber in Betrieben miteanRlegel mehr als 20 und weniger als 60
Arbeitnehmern mehr als 5 Arbeitnehmer, in Betrieb@hin der Regel mindestens 60 und
weniger als 500 Arbeitnehmern 10 % der im Betrepeimallig beschaftigten Arbeitnehmer
oder aber mehr als 25 Arbeitnehmer, in Betriebenimder Regel mindestens 500 Arbeit-
nehmern wenigstens 30 Arbeitnehmer innerhalb vod&6ndertagen entlasst.

Fraglich ist allerdings, wann eine Entlassung imn8ides 8§ 17 KSchG vorliegt. Das BAG
hatte friher die Auffassung vertreten, dass mit daygriff der Entlassung das tatsachliche
Ausscheiden aus dem Betrieb gemeint ist (BAG, Usem 18.09.2003 — 2 AZR 79/02).
Demnach konnte der Arbeitgeber seinen Anzeigepélitrauch noch nach Ausspruch der
Kindigungen nachkommen. Diese Rechtspraxis ist abhevparechtswidrig, denn fir den
Inhalt der Richtlinie 98/59/EG hat der Europdiscberichtshof (EuGH) entschieden, dass
bereits die Kundigungserklarung das Ereignis selcles als Entlassung gilt. Somit darf ein
Arbeitgeber erst dann kindigen, wenn er die behbgte Massenentlassung angezeigt und
das Konsultationsverfahren mit der Arbeitnehmeretuhg durchlaufen hat. Dem hat sich
inzwischen auch das BAG angeschlossen (BAG, Urteil 13.07.2006 — 6 AZR 198/06), so
dass sich Arbeitgeber heute unter dem GesichtsplarkVertrauensschutzes nicht mehr auf
die alte Rechtsprechung berufen kénnen.

Soweit also die Voraussetzung fur eine Anzeigelptflgeman § 17 KSchG objektiv vorliegen,

macht es aus anwaltlicher Sicht immer Sinn, bergitRahmen der Kindigungsschutzklage
mit Nichtwissen zu bestreiten, dass der Arbeitgedadémen diesbeziglichen Verpflichtungen

ordnungsgemaf nachgekommen ist. Es ist sodannudgabe des insoweit darlegungs- und
beweispflichtigen Arbeitgebers, nachzuweisen, @aseinen aus 8 17 KSchG resultierenden
Pflichten tatsachlich ordnungsgemald nachgekomnten is
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6. Prozesstaktik

Hinsichtlich der Frage, welche Taktik im Kindiguaglsutzprozess die richtige ist, verbieten
sich eigentlich Festlegungen allgemeiner Art, diegeVerfahren spezifische Besonderheiten
aufweist, auf die individuell reagiert werden muss.

Grundsétzlich kann man aber sagen, dass die ChaleseArbeitnehmers, eine ansehnliche
Abfindung zu erhalten, im Laufe des Verfahrens teeis steigen. Dies hangt in erster Linie
mit einem Phanomen zusammen, dass man in Fachkraise Annahmeverzugslohnrisiko®
des Arbeitgebers bezeichnet.

Von diesem Risiko werden die fur den Arbeitgebet emmem Kindigungsschutzverfahren

verbundenen Gefahren mafgeblich gepragt. Verlariddbeitgeber — gegebenenfalls erst in
der 2. oder 3. Instanz — den Prozess, so mussw@ilyg 615 Satz 1 BGB in aller Regel die
Gehaélter fir die Zeit zwischen Ablauf der Kundigsfiggt und der rechtskraftigen Prozess-
entscheidung an den Arbeitnehmer nachzahlen. Naahizn sind nicht nur die Nettolohne,

sondern auch alle Lohnnebenkosten, also insbesomtierArbeitsgeberbeitrage zur Sozial-
versicherung. Je nachdem wie grol3 der Nachzahlaitgazm ist, kann auf den Arbeitgeber
insoweit eine erhebliche finanzielle Belastung zukwen. Im konkreten Einzelfall kann es

sogar sein, dass ein nach mehreren Jahren veniokgmeligungsschutzprozess wegen der
damit verbundenen Nachzahlungen die Existenz déseBes und somit samtliche Arbeits-

platze gefahrdet!

Um dieses Risiko endgiiltig aus der Welt zu schaféerd verniinftige Arbeitgeber schon im
Gutetermin bereit, dem klagenden Arbeithehmer akmeptable Abfindung anzubieten. Oft
genug erhoht sich mit zunehmender Dauer des Venfiahder angebotene Betrag, weil sich
dann auch das Annahmeverzugslohnrisiko des Arbimtgeund der damit einhergehende
Druck permanent erhoht. Fur Arbeitnehmer, die emenkiellen Grinden nicht auf eine recht
zlgige Abfindungszahlung angewiesen sind, kannogsmsithin durchaus lohnen, sich nicht
schon im Gutetermin mit der vom Gericht oder derhefgeber vorgeschlagenen Abfindung
zufrieden zu geben.

Der durch die Klageerhebung entfaltete Druck auf Albeitgeber wird selbstverstandlich am

grof3ten, wenn der Arbeitnehmer auf Befragen voygis von ihm erstrebte Prozessziel sei,
bis zum Renteneintrittsalter in dem Betrieb deseftdebers zu arbeiten. In vielen Fallen ist
es namlich die beste Verhandlungsstrategie, sarzualso wolle man sich gar nicht einigen.
Umgekehrt ist es ein sehr beliebtes Spiel von Agebervertretern, der klagenden Partei mit
der Ricknahme der Kindigung zu ,drohen”, und zwarallem dann, wenn der Gekindigte
von vornherein zu erkennen gegeben hat, dassesr wlll, nur keine Weiterbeschatftigung.

Einem erfahrenen Rechtsanwalt stellt sich in di&eration zwangslaufig die Frage, ob der
Arbeitgeber mdoglicherweise nur blufft, weil er siglsgeheim auch nicht vorstellen kann,
dass der gekiindigte Arbeitnehmer an seinen Arhatispurickkehrt.
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Bejahendenfalls ist der Arbeitnehmer gut beratesmmer auf die angedrohte Ricknahme der
Kindigung mit Begeisterung reagiert und die provi&arage stellt, ob es dem Arbeitgeber
denn auch recht sei, wenn er am nachsten Morgetlewan seinem Arbeitsplatz erscheint.
Hat man den Arbeitgeber und dessen Nervenkostuneffand beurteilt, so kann man das
(sprachlose) Entsetzen des Arbeitgebers unmittetbdessen Gesicht ablesen. Mit diesem
Gegenbluff gelingt es vielfach, den Arbeitgeber giitlg in die Knie zu zwingen und die
Zahlung einer hohen Abfindung sicherzustellen.

Das hierfur erforderliche Verhandlungsgeschick drstvein Rechtsanwalt erfahrungsgemar
erst im Lauf der Jahre, so dass es gerade Beréfsgarin passieren kann, dass der von ihnen
beabsichtigte Bluff sprichwoértlich ,nach hinten dgeht“. Nichts ist frustrierender flr einen
Anwalt, als einen Prozess zu gewinnen und ansahig®om eigenen Mandanten zu horen:
.Danke! Jetzt muss ich wieder bei meinem alten Ginbéiten. Das ist wirklich das Letzte,
was ich mit der Erhebung der Kiindigungsschutzkizgvecken wollte.”

[ll. Sonderkiindigungsschutz

In Deutschland genielit eine ganze Reihe von ParsBoaderkindigungsschutz. In diesen
Fallen ist eine arbeitgeberseitige Kindigung enewdditegorisch unzuldssig oder aber von
der vorherigen Zustimmung bestimmter Stellen abigarfu nennen sind diesbeztglich vor
allem folgende Personengruppen:

- Betriebsratsmitglieder,

- Wahlvorstandeind Wahlbewerber bei Betriebsratswahlen,

- Personalratsmitglieder sowie Wahlvorstadnde undhWéaverber hierzu,
- Mitglieder von Jugend- und Auszubildendenveringen,

- Schwerbehindertenvertreter,

- Schwerbehinderte oder gleichgestellte Personen,

- betriebliche Datenschutzbeauftragte,

- betriebliche Immissionsschutzbeauftragte,

- Schwangere und Mitter bis zu vier Monate nachEbindung,
- Personen in der Elternzeit,

- Personen in der Pflegezeit,

- Wehr- und Zivildienstleistende,

- Inhaber politischer Amter.

Erhalten Personen, die Sonderkindigungsschutz femiagyleichwohl eine Kiindigung, ohne
dass zuvor ein etwa erforderliches Zustimmungsheefa durchlaufen wurde, so empfiehlt
sich dringend die Erhebung einer Kindigungsschatgkl da die Kiindigung ansonsten nach
Ablauf der Klagefrist als von Anfang an rechtswaks gilt. Der bereits eingangs erwahnte
8 7 KSchG fingiert namlich die Rechtswirksamkeit #@indigung in jeder Hinsicht, also
auch bei einem Verstol3 gegen Sonderkindigungsgesdize.
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IV. Allgemeiner Kiindigungsschutz

Erhalt der in einem Kleinstbetrieb (§ 23 KSchG)dbedtigte Arbeitnehmer eine betriebsbe-
dingte Kiundigung, so muss dies nicht zwangslauéideniten, dass sich fur ihn die Erhebung
einer Kiindigungsschutzklage nicht lohnt. Die Rgatg@shung verlangt mittlerweile, dass der
Arbeitgeber auch in solchen Betrieben ein ,Mindedinan sozialer Ricksichtnahme® wahren
muss. Hergeleitet wird dies aus dem Grundsatz vew Tnd Glauben (8 242 BGB). Eine
Kindigung versto3t dann geger242 BGB, wenn sie aus Grinden, die von § 1 KScluBtni
erfasst sind, Treu und Glauben verletzt. Typischtbdstande der treuwidrigen Kindigung
sind zum Beispiel ein widersprichliches Verhaltes d\rbeitgebers, der Ausspruch einer
Kindigung zur Unzeit oder in ehrverletzender Foawie eine Kiindigung, durch welche der
Arbeitnehmer diskriminiert wird.

Der verfassungsrechtliche verankerte Schutz desi&glatzes gebietet ferner, dass auch ein
durch langjahrige Mitarbeit erdientes Vertrauerden Fortbestand des Arbeitsverhaltnisses
nicht unbertcksichtigt bleiben darf. Dies ist ellg@meines verfassungsrechtliches Gebot,
welches sich insbesondere aus Artikel 12 des Gesetges (GG) herleitet. Daraus resultiert
im Ergebnis die Pflicht des Arbeitgebers, auchinem Kleinstbetrieb eine ,Sozialauswahl in
abgeschwachter Form* durchzufuhren, soweit im Rahmieer beabsichtigten Kindigung
eine Auswahl unter mehreren Arbeithehmern getroffe@rden muss (BAG, Urteil vom
21.02.2002 — 2 AZR 15/00). Ergibt eine genaue Gélerstellung der Sozialdaten, dass der
gekundigte Arbeitnehmer erheblich schutzwirdigerats ein vergleichbarer Arbeitnehmer,
der weiterbeschaftigt wird, so spricht nach digRechtsprechung zunachst eine tatsachliche
Vermutung daflr, dass der Arbeitgeber das gebdW#al® an sozialer Ricksichtnahme nicht
hinreichend bericksichtigt hat. In einer solchem#tellation obliegt es sodann dem Arbeit-
geber, vorzutragen, warum er den Gekundigten geizer hoheren Schutzbedurftigkeit ent-
lassen hat (Ennemann/Griese, Taktik im Arbeitstp¢sprozess, 2. Auflage, Seite 8). Kann er
hierfir keine gewichtigen Argumente nennen, soesjisier Arbeitnehmer.

V. Wiedereinstellungsanspruch

Eine betriebsbedingte Kindigung basiert regelmafdiigder Prognose des Arbeitgebers, den
gekundigten Mitarbeiter nicht mehr weiterbeschéftigkdnnen. Bei der Beurteilung der
Wirksamkeit einer solchen Kindigung kommt es re@gfig auf den Zeitpunkt des Zugangs
der Kindigung an. Nachtraglich eintretende Umstaetiea eine unerwartete Verbesserung
der Auftragssituation, beriihren deshalb die Wirlsaitmeiner betriebsbedingten Kindigung
nicht. Stellt sich allerdings noch wahrend des kaldr Kindigungsfrist heraus, dass der von
der Kindigung betroffene Arbeitsplatz neu eingagthverden muss, so hat der gekindigte
Mitarbeiter unter Umstanden trotz der wirksamen #igang einen Anspruch auf Wiederein-
stellung. Ein solcher Wiedereinstellungsanspruchdeewwvom BAG erstmals im Jahre 1997
fur den Fall des Wegfalls des KindigungsgrundesAlauf der Kindigungsfrist anerkannt.
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Voraussetzung hierfur ist, dass sich die Griinderarbeitgeberseitigen Kiindigung im Laufe
der Kiundigungsfrist wegen veranderter Umstandenalst mehr zutreffend erweisen und
dadurch die Weiterbeschéaftigung des gekindigterardiiters moglich und zumutbar wird
(BAG, Urteil vom 04.12.1997 — 2 AZR 140/97).

Umstritten ist, ob ein Anspruch auf Wiedereinstegjtauch nach Ablauf der Kiindigungsfrist
gegeben sein kann. In seinem Urteil vom 06.08.X99XZR 557/96) hat das BAG hierzu die
Feststellung getroffen, dass ein Wiedereinstellanggruch grundsatzlich nicht in Betracht
gezogen werden kann, wenn die Kiindigung sozialcéiextigt ist und erst nach Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses im Betrieb eine andergeiBeschaftigungsmaglichkeit entsteht.
Mit dem Ablauf der Kindigungsfrist seien die Vegsaeziehungen zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer beendet. Entsteht die Beschafggndglichkeit erst nach diesem Zeit-
punkt, so gebe es keinerlei Rechtsgrundlage fie ®hedereinstellungsverpflichtung des
Arbeitgebers. Das gilt nach Auffassung des BAG dettann, wenn der betroffene Arbeit-
nehmer eine Kindigungsschutzklage erhoben hat asdKdindigungsschutzverfahren noch
andauert. Durch das Urteil vom 28.06.2000 — 7 AZR”/98 hat das BAG seine bisherige
Rechtsprechung noch einmal ausdriicklich bestdtigtler Entscheidung heil3t es wortlich:
.Mit der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses endaoh die vertraglichen Interessenwah-
rungspflichten. Danach bestehen nur noch nachvglithe Pflichten, die regelmé&Rig schwa-
cher und allenfalls in besonderen Ausnahmefallezigmet sind, einen Wiedereinstellungsan-
spruch zu begrindenDas BAG wies in diesem Urteil auch darauf hin,sdeimem etwaigen
Wiedereinstellungsanspruch durchaus berechtigegdssen des Arbeitgebers entgegenstehen
konnen, etwa wenn der in Betracht kommende Arblaizpnzwischen wieder neu besetzt
wurde. Das BAG machte ferner deutlich, dass eindem Arbeitsgericht abgeschlossener
Abfindungsvergleich dem Wiedereinstellungsanspraakgegenstehen kdnne. Vereinbaren
die Arbeitsvertragsparteien einen angemesseneschattlichen Ausgleich fur den Verlust
des mit dem Arbeitsverhéltnis verbundenen Besmzigs, so bringen sie damit nach Ansicht
des BAG regelmalig zugleich zum Ausdruck, das Askerhaltnis nicht im Anschluss an
seine Beendigung zu unveranderten Bedingungerefeaess zu wollen. Stellt sich demzufolge
heraus, dass ein Arbeitsplatz nach Ablauf der Kgumagsfrist und nach Abschluss eines
Abfindungsvergleiches aufgrund zwischenzeitlich ngkgiter Umstande neu besetzt werden
muss, so hat der gekindigte Arbeitnehmer in allgeRkeinen Rechtsanspruch auf Wieder-
einstellung.

Daraus resultiert folgender Praxistipp fur den Audeber:

Zwischen dem Ablauf der Kindigungsfrist und der besetzung des Arbeitsplatzes sollte
nach Moglichkeit eine gewisse Zeitspanne liegensalagst im Wege des Anscheinsbeweises
davon ausgegangen werden kdnnte, dass die unteenisbhe Entscheidung, die zur Wieder-

einrichtung bzw. Wiederbesetzung des Arbeitsplatgghrt hat, bereits vor dem Ablauf der

Kindigungsfrist getroffen wurde.
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VI. Aufhebungs- und Abwicklungsvertrage

Vorsicht ist regelmaf3ig dann geboten, wenn vone8aies Arbeitgebers der Abschluss eines
Aufhebungsvertrages unter dem Vorwand angebotet, wich mit dem Arbeitnehmer ,zur
Vermeidung einer ansonsten unumganglichen betreglisgten Kiindigung“ aul3ergerichtlich
zu vernunftigen Konditionen einigen zu wollen.

In einem Aufhebungsvertrag (auch Auflésungsvertgagannt) wird eine einvernehmliche
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses vertraglicregglt. Leider bedenken bei der Unter-
zeichnung einer solchen Vereinbarung die wenig#tdreitnehmer, welche Konsequenzen
das fur sie haben kann: Im Grundsatz fiihrt ein Anfingsvertrag, der prinzipiell als selbst
verschuldete Arbeitsaufgabe gewertet werden mussiner Sperrzeit.

Das bedeutet: Volle zwolf Wochen wird von der Agenfilir Arbeit kein Arbeitslosengeld
gezahlt und die Bezugsdauer verringert sich zudendigsen Zeitraum. Wahrend der Sperr-
zeit werden keine Beitrdge zur Rentenversicherwsgplhlt. Die Beitrage zur Kranken- und
Pflegeversicherung werden erst ab dem zweiten MideraBperrzeit tbernommen.

Unter einem sog. Abwicklungsvertrag versteht mamgkgentber die nach Ausspruch einer
Kindigung des Arbeitgebers getroffene Vereinbariibgr die Hinnahme der Kindigung.
Nach der Rechtsprechung des BundessozialgericBS ) Brirkt der Arbeitnehmer durch den
Abschluss eines solchen Abwicklungsvertrages imit@laktiv an der Beendigung seines
Arbeitsverhaltnisses mit (BSG, Urteil vom 18.12.260B 11 AL 35/03 R). Auch dies wird
gemald 8§ 144 Absatz 1 SGB lll regelmalRig mit eirpgrBrist sanktioniert. Zur Abwehr der
Sperrzeit kann sich der insoweit darlegungs- ungeispflichtige Arbeitnehmer lediglich
darauf berufen, dass sein Verhalten auf einen ,figeh Grund“ zurtickzuflihren sei. Dessen
Vorliegen hat das BSG in Fortfiihrung seiner bisieriRechtsprechung angenommen, wenn
der Arbeitnehmer im Anschluss an den Ausspruchr émigektiv rechtmafigen” (betriebsbe-
dingten) Kiindigung einen Abwicklungsvertrag absefRili Die arbeitsgerichtliche Praxis zeigt
indes, dass gerade betriebsbedingte Kindigungematsftnicht ,objektiv rechtmafig” sind,
weil dem Arbeitgeber hier viele Fehler unterlauk&mnen, z.B. bei der Sozialauswahl. Dem-
nach sind aul3ergerichtliche Einigungen mit dem Ageber in hohem Malie risikobehaftet!

Die sicherste Losung ist, mit anwaltlicher HilfeneiKiindigungsschutzklage zu erheben, um
vor dem Arbeitsgericht den Abwicklungsvertrag inrfoeines Vergleiches abzuschliel3en.
Der Abschluss eines auf3ergerichtlichen Abwickluegseages ist lediglich noch demjenigen
Arbeitnehmer anzuraten, der auf keinen Fall beabgic Arbeitslosengeld in Anspruch zu
nehmen. In allen anderen Fallen fuhrt der sichetgtg derzeit Gber das Arbeitsgericht, denn
in ihren Durchfuhrungsanweisungen geht die Arbenswaltung davon aus, dass ein arbeits-
gerichtlicher Vergleich regelmafiig keine Sperraeslost.
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Entscheidet sich der Gekundigte dennoch fur derclilbss eines Abwicklungsvertrages, so
ist es nach Auffassung der Rechtsprechung seingadef sich tber die damit verbundenen
Rechtsfolgen zu informieren. Der Arbeitgeber ishéh in aller Regel nicht verpflichtet,
den gekindigten Mitarbeiter tGber die arbeits-, @ozind steuerrechtlichen Konsequenzen
eines Abwicklungsvertrages zu informieren (BAG,dilrtom 17.10.2000 — 3 AZR 605/99).
Eine Aufklarungspflicht des Arbeitgebers bestelgramlhmsweise dann, wenn der Arbeitgeber
die Auflésung des Arbeitsverhaltnisses in dem Wisgeranlasst hat, dass dem insoweit
arglosen Arbeitnehmer ein erheblicher Schaden dilgbgen diese Voraussetzungen nicht
vor, so kann sich der durch eine Sperrzeit Gesghédicht an seinen ehemaligen Arbeitge-
ber wenden, um dort Schadensersatz wegen der Xargptvon Aufklarungspflichten zu
verlangen. Dies gilt auch fur Aufhebungsvertragacl die das Arbeitsverhaltnis ohne eine
vorausgegangene Kindigung beendet wird. Nach femadr Ansicht des LAG Rheinland-
Pfalz ist der Arbeitgeber auch hier nicht verpfleth den Arbeitnehmer auf die Gefahr einer
Sperrzeit hinzuweisen. Anfechtungsgrinde liegenatsprechend auch nur in den Fallen
vor, in denen der Arbeitgeber den Mitarbeiter bestgetauscht hat. Das LAG Rheinland-
Pfalz wies mit einem Urteil die Klage einer Arb&bmerin gegen ihren friheren Arbeitgeber
ab. Die Frau hatte einen Aufhebungsvertrag untedmdn und diesen kurz darauf mit der
Begriindung angefochten, der Arbeitgeber habe itintrgesagt, dass mit der Verhdngung
einer Sperrzeit zu rechnen sei. Das LAG liel3 diéstechtung nicht gelten und wies zur
Begrindung darauf hin, dass ein Arbeitgeber niontsich aus auf die moglichen rechtlichen
Konsequenzen eines Aufhebungsvertrags hinweisers.n@erade weil ein Aufhebungsver-
trag ein sehr weit reichender Schritt ist, sei ash® des betroffenen Arbeitnehmers, sich die
notwendige rechtliche Klarheit selbst zu verschaffealls also im Einzelfall keine sichere
Aussicht auf ein Anschlussarbeitsverhéltnis bestetitte demnach ein Abwicklungs- oder
Aufhebungsvertrag allenfalls nach einer jurististBeratung abgeschlossen werden.

VII. Transfergesellschaften

Um die Folgen betriebsbedingter Kiindigungen vertheinsozialvertraglich zu gestalten, ist
es in Mode gekommen, dass der Arbeitgeber den fdstien anbietet, im Wege eines sog.
dreiseitigen Vertrages von einer Transfergesellscheernommen zu werden.

Transfergesellschaften verfolgen den Zweck, deniiggikjten Mitarbeitern eines Betriebes
im Rahmen einer befristeten Beschaftigung neue lZgggungsverhaltnisse zu vermitteln.
Der Wechsel in die Transfergesellschaft erfolgivwiidg und sollte von den Arbeitnehmern

gut Uberlegt sein. Sicherlich kann dies im Eindefawisse Vorteile bieten, jedoch darf nicht
verkannt werden, dass dieses Konzept der ,SchathB#ggung” nur per forma aus Arbeits-
losen Beschaftigte macht. Hinzu kommt, dass es méelvor sehr ungewiss ist, ob Transfer-
gesellschaften hohere Vermittlungsraten erzielsrded Agentur fir Arbeit. Aus anwaltlicher

Sicht ist aul3erdem anzumerken, dass die meisteeitgeber dieses Modell nur wahlen, um
viel Geld zu sparen, und zwar vor allem im Beradeln Abfindungen. Diese fallen namlich
oft héher aus, wenn der Gekundigte den Weg voAdasitsgericht wahilt.
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VIII. Wahl des richtigen Anwalts

Die Fuhrung eines Kindigungsschutzverfahrens dtellie leichte Aufgabe dar und gehort
folglich auf keinen Fall in die Hande unerfahreRechtsanwaélte. Der richtige Anwalt ist ein
bedeutender Faktor, wenn es darum geht, die Edofggichten einer Kiindigungsschutzklage
und die Hohe der erreichbaren Abfindung zu optiemeDer Gekindigte sollte sich deshalb
im Zweifel an einen Fachanwalt fur Arbeitsrecht den, der nachweislich schon sehr viele
Kindigungsschutzmandateearbeitet hat, denn auch hier gilt das altbekaSuechwort:
,Ubung macht den Meister."

Ein Fachanwalt ist ein Rechtsanwalt, der auf eibestimmten Rechtsgebiet Uber besondere
Kenntnisse und Erfahrungen verfugt. Die Berechtggmam Fihren der Fachanwaltsbezeich-
nung wird von der zustandigen Rechtsanwaltskamraeh iMalRgabe der Fachanwaltsord-
nung (FAO) verliehen. Um sicher zu stellen, dasskschanwalt die ehemals erworbenen
Kenntnisse nicht wieder verliert, sondern standifjreeustem Stand halt, schreibt § 15 FAO
den jahrlichen Besuch von Fortbildsveranstaltungan Der von einer Kiindigung betroffene
Arbeitnehmer kann infolgedessen bei der Beauftrggines etablierten Fachanwaltes davon
ausgehen, dass sein Recht dort in guten Handen ist.

Darlber hinaus kann es sinnvoll sein, auf Empfaejganaus dem Bekanntenkreis zu héren.
Der Verfasser dieses Beitrages hat zum BeispieEd@hrung gemacht, dass mindestens die
Halfte aller neuen Klienten ihre Auswahlentscheglanfgrund von Empfehlung zufriedener
Altmandanten trifft. Es versteht sich von selbsts egnan als Rechtsanwalt stets bemiiht ist,
das so bereits zu Beginn des Mandats entgegengddidertrauen unter allen Umstanden zu
rechtfertigen, indem man sich um eine optimale Beituing des Falles bemiiht.

IX. Kosten

Wenn man einen Rechtsanwalt beauftragt, um sicdid®erzu lassen oder gegebenenfalls eine
Kindigungsschutzklage zu erheben, so ist dies gatugi? mit Kosten verbunden.

Die Kosten ihres Rechtsanwalts tragt bis zum Ahsshber ersten Instanz jede Partei selbst,
und zwar auch dann, wenn der Prozess gewonnen aart) eine Kostenerstattungspflicht

besteht in der ersten Instanz nicht. Erst im Bergéd oder Revisionsverfahren tragt der Ver-
lierer des Rechtsstreits die Kosten fur die anvedldd Vertretung des Gegners. Dies ergibt
sich aus 8§ 12a ArbGG.

Mit den Gerichtskosten wird man nur belastet, wdan Kindigungsschutzprozess verloren
geht. Hat die Kiindigungsschutzklage hingegen Erfedgmuss der Arbeitgeber die Gerichts-
kosten tragen. Uberhaupt keine Gerichtskostenrfalle wenn sich die Parteien einigen und
einen Prozessvergleich schliel3en.
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Besteht eine Rechtsschutzversicherung, die sich au€ arbeitsgerichtliche Streitigkeiten
erstreckt, werden die Kosten des RechtsstreitesdenrRechtsschutzversicherung in voller
Hohe Gdbernommen. Aus diesem Grunde ist jedem Axblemer der rechtzeitige Abschluss
einer solchen Versicherung dringend zu raten. DiSséritt sollte nicht erst erfolgen, wenn
die Kindigung unmittelbar bevorsteht, weil eine Wist von drei Monaten einzuhalten ist.

Ist ein Arbeitnehmer nach seinen personlichen umgehaftlichen Verhaltnissen nicht in der
Lage, die Kosten des arbeitsgerichtlichen Verfabiganz oder teilweise aufzubringen, kann
er beim Arbeitsgericht auch Prozesskostenhilfe tobagan. Im Falle der Bewilligung erhalt
der beigeordnete Rechtsanwalt seine Vergutungtdiek der Staatskasse. Indes sind manche
Rechtsanwaélte nicht bereit, ein Kiindigungsschutateen auf der Basis von Prozesskosten-
hilfe zu fuhren, weil sie dann weniger Gebuhrensalsst erhalten. Der Verfasser zahlt nicht
zu diesen Rechtsanwalten, sondern sieht es als B#ioht an, auch wirtschaftlich schwachen
Mandanten dabei zu helfen, eine unberechtigte Kjiumdj des Arbeitgebers abzuwehren.

X. Fazit

Betriebsbedingte Kundigungen werden die Arbeitsigei auch weiterhin in hohem Mal3e
beschaftigen. Auch in Zeiten einer scheinbarenakiprellen Erholung bleibt es nicht aus,
dass sich Konzerne und mittelstandische Unternehslagn entschlieen, die Anzahl ihrer
Arbeitnehmer weiter zu reduzieren, um hochgesteEkisparungsziele zu erreichen oder die
Folgen eines jahrelangen Missmanagements auszubigel

Dieser Beitrag hat hoffentlich gezeigt, dass eilbednehmer den Erhalt einer Kiindigung

auch in Zeiten der Wirtschaftskrise nicht als unabebares Schicksal hinnehmen muss. In
den allermeisten Fallen lohnt sich die Erhebungreiiindigungsschutzklage, weshalb sich
ein Arbeitnehmer gleich nach Erhalt der Kindigungnigstens anwaltlich beraten lassen
sollte. Ist die Klagefrist erst einmal abgelaufest,es hierzu in aller Regel zu spéat. Dieser
Fehler wird spatestens dann bereut, wenn man vaxeBserfolg der ebenfalls gekindigten
Arbeitskollegen erfahrt. Das fir ein Beratungsgasprzu zahlende Honorar ist deshalb im
Zweifel eine lohnenswerte Investition. Wer tberhakgin Kostenrisiko eingehen mochte,

sollte — soweit noch nicht geschehen — eine Redtitaversicherung abschlie3en. Derart
abgesichert geht man in ein Kiindigungsschutzvesfahrit der Gewissheit, nur gewinnen zu
konnen. Alternativ besteht auch die MoglichkeitinbbéArbeitsgericht Prozesskostenhilfe zu

beantragen, damit anfallende Kosten zunachst auStdatskasse gezahlt werden.

Bei der Auswahl des Rechtsanwaltes sollte der giigta Arbeithehmer Wert darauf legen,
dass sich ein ausgewiesener Spezialist um die Betzing seiner Rechte bemuht, der Gber
das nétige Wissen und Verhandlungsgeschick vertiegin entgegen eines anders lautenden
Gerilchts ist der Ausgang eines Prozesses niclg f&iiickssache, sondern regelmafdig das
Ergebnis juristischen Kénnens.



